





1.1 Latar Belakang Penelitian 
Setiap organisasi dalam pelaksanaan kerjanya memiliki tujuan yang ingin 
dicapai. Dalam proses kegiatannya, pasti akan mengalami hambatan dan rintangan, 
salah satunya adalah upaya peningkatan sumber daya manusia dalam organisasi. 
Banyak yang telah mengalami kemunduran bahkan kegagalan dalam mencapai 
tujuan tersebut hanya karena permasalahan peningkatan sumber daya manusia. 
Dalam memanfaatkan sumber daya manusia dalam suatu organisasi tentu 
ada seseorang yang menjadi penggerak atau mengatur sumber daya tersebut yaitu 
dengan nama manajemen sumber daya manusia. Menurut Stoner dalam Yuniarsih 
dan Suwatno (2011), manajemen sumber daya manusia adalah suatu prosedur yang 
berkelanjutan yang bertujuan untuk memasok suatu organisasi atau perusahaan 
dengan orang-orang yang tepat untuk ditempatkan pada posisi dan jabatan yang 
tepat pada saat organisasi memerlukannnya. 
Dapat disimpulkan bahwa manusia dalam suatu organisasi menjadi sumber 
daya yang harus diperhatikan, karena dengan pengelolaan yang baik pasti akan 




dapat ditempatkan sesuai keahlian nya sehingga dapat ber-kinerja semaksimal 
mungkin untuk mencapai tujuan secara efektif dan efisien. 
Untuk mencapai tujuan organisasi secara optimal diperlukan kinerja yang 
baik dari organisasi tersebut. Kinerja organisasi yang baik tentunya di dapat dari 
sumber daya manusia yang baik pula. Adapun Menurut Umar dalam Mangkunegara 
(2012), aspek-aspek standar pekerjaan terdiri dari aspek kuantitatif berupa proses 
kerja dan kondisi pekerjaan, waktu saat bekerja, jumlah kesalahan pada saat 
bekerja, jumlah dan jenis pelayanan dalam bekerja dan aspek kualitatif yang 
mencakup ketepatan kerja dan kualitas kerja, tingkat kemampuan dalam bekerja, 
kemampuan menganalisis informasi dan penggunaan peralatan kantor, kemampuan 
dalam mengevaluasi keluhan konsumen. 
Berkaitan dengan pengembangan dan penilaian kinerja. aktivitas ini 
disatukan oleh manajemen kinerja yang menjadi simpulnya. Artinya, keputusan 
untuk merencanakan, mengadakan, mengembangkan membentuk pola karier, 
mempromosi/mutasi di setiap organisasi harus berlandaskan kebutuhan manajemen 
kinerja organisasi dan individu. Hal ini untuk menghindari adanya rekrutmen 
pegawai atas dasar kepentingan politik atau pengembangan pegawai dan promosi 
yang berdasarkan kekerabatan. Hal tersebut diatur dalam sejumlah peraturan 
pemerintah. RPP yang diamanatkan UU Nomor 5 Tahun 2014 tentang ASN 
(Aparatur Sipil Negara) Pasal 57, Pasal 67, dan Pasal 74 harus disusun dengan 
mempertautkannya pada RPP yang diamanatkan pada Pasal 78 tentang penyusunan 
kebutuhan cpns, pengadaan cpns, pengembangan karier, pengembangan 




Manajemen kinerja sendiri tidak semata-mata penilaian kinerja. Manajemen 
kinerja meliputi keseluruhan siklus kinerja yang setidaknya terdiri dari perencanaan 
kinerja, pengukuran kinerja, pelaporan kinerja, dan evaluasi kinerja. Keempat 
fungsi manajemen kinerja ini harus pula didesain selaras antara level organisasi, 
unit organisasi, dan individu. Lebih lanjut lagi, hal ini diharapkan agar PNS yang 
akan direkrut selama periode tertentu  adalah yang diharapkan dapat mendukung 
pencapaian kinerja organisasi. Demikian pula dengan pengembangan kompetensi 
PNS, dilakukan untuk mendukung pencapaian dan perbaikan berkelanjutan dari 
kinerja organisasi. 
Organisasi dengan kinerja yang baik mempunyai efektivitas dalam 
menangani sumber daya manusianya, menentukan sasaran yang harus dicapai baik 
secara individu maupun organisasinya. Kinerja pegawai yang baik akan membawa 
keberhasilan bagi organisasi. Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan 
kinerja pegawai merupakan tantangan bagi manajemen, terutama pada manajer 
puncak karena keberhasilan untuk tetap bertahan dan mencapai tujuan organisasi 





Sumber: Dinas Badan Pendapatan Daerah Palabuhanratu 2018 
Tabel 1.1 
PENILAIAN CAPAIAN SASARAN KERJA 
PEGAWAI NEGERI SIPIL  
BADAN PENDAPATAN DAERAH PALABUHANRATU 
02 Januari s.d 29 Desember 2017                   
                


















1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
1 
Menyusun rencana dan program kerja Sub Bidang 
Pendapatan Asli Daerah Lainnya 
0 1 Dokumen 100 1 Bln -  0 1 Dokumen 95 2 Bln   171 57.00 
2 
Mengumpulkan, pengolahan dan penyusunan data 
sebagai bahan kebijakan teknis dan pembinaan di 
bidang Pendapatan Asli Daerah bukan Lainnya  
0 12 Dokumen 100 12 Bln  - 0 12 Dokumen 95 12 Bln   271 90.33 
3 
Menyusun bahan kebijakan teknis, fasilitas, 
koordinasi, pembinaan dan evaluasi di bidang 
Pendapatan Asli Daerah Lainnya 
0 2 Kegiatan 100 12 Bln  - 0 2 Kegiatan 95 12 Bln   271 90.33 
4 
Melaksanakan koordinasi dan sinkronisasi data target 
Pendapatan Asli Daerah Lainnya  
0 12 Kegiatan 100 2 Bln  - 0 12 Kegiatan 95 2 Bln   271 90.33 
5 
Melaksanakan monitoring dan evaluasi realisasi 
Pendapatan Asli Daerah Lainnya secara periodic 
0 12 Dokumen 100 12 Bln  - 0 12 Dokumen 95 12 Bln   271 90.33 
6 
Melaksanakan rekonsiliasi Pendapatan Asli Daerah 
Lainnya 
0 4 Dokumen 100 4 Bln  - 0 4 Dokumen 95 4 Bln   271 90.33 
7 
Menyusun laporan target dan pencapaian Pendapatan 
Asli Daerah Lainnya 
0 2 Dokumen 100 2 Bln  - 0 2 Dokumen 95 2 Bln   271 90.33 
8 
Menyusun konsep naskah dinas yang berkaitan 
dengan bidang tugasnya 
0 12 Dokumen 100 12 Bln  - 0 12 Dokumen 95 12 Bln   271 90.33 
9 
Melakukan koordinasi dan kerjasama dengan pejabat 
berwenang pada Perangkat Daerah dalam pencapaian 
target dan realisasi penerimaan PAD Lainnya 
0 12 Dokumen 100 12 Bln  - 0 12 Dokumen 95 12 Bln   271 90.33 
10 
Pelaksanaan Monitoring dan Evaluasi hasil 
Pelaksanaan tugas 
0 4 Dokumen 100 4 Bln  - 0 4 Dokumen 95 4 Bln   271 90.33 




Dari tabel diatas dapat dilihat adanya perbedaan antara target sasaran kerja 
dengan realisasi yang dicapai. Adanya gap antara perencanaan mutu/kualitas dan 
waktu yang dibutuhkan untuk mencapai sasaran dengan realisasi yang terjadi di 
lapangan sebagai contoh untuk menyusun rencana dan program kerja sub bidang 
pendapatan asli daerah lainnya dibutuhkan waktu lebih lama. Ini menandakan 
adanya masalah kinerja pegawai sehingga terjadi keterlambatan penyelesaian tugas. 
Hal tersebut terjadi akibat adanya rangkap tugas yang dialami pegawai akibat 
kurangnya tenaga pegawai. 
Berdasarkan hasil wawancara peneliti dengan salah satu staf kepegawaian 
Badan Pendapatan Daerah Palabuhanratu, terjadinya rangkap tugas jabatan 
tersebut, dilakukan berdasarkan perintah Kepala Dinas selaku pemimpin agar 
pengerjaan tugas dapat diselesaikan walaupun dilakukan bukan oleh pegawai di 
bidangnya dan hal tersebut menyebabkan kinerja pegawai menjadi tidak maksimal 
Tabel 1.2 
Hasil Wawancara Mini Peneliti 
No. Pertanyaan Hasil/Jawaban 
1.  Apakah yang menjadi penyebab 
realisasi kerja tidak sesuai dengan 
sasaran awal yang direncanakan? 
Yang menjadi penyebab 
realisasi kerja tidak 
mencapai sasaran adalah 
kurangnya tenaga pegawai 
di beberapa bidang yang 
diakibatkan para pegawai 




Apa yang dilakukan Kepala Dinas 
sebagai pemimpin untuk mengatasi 
capaian realisasi agar dapat mencapai 
sasaran? 
Upaya yang dilakukan 
Kepala Dinas untuk 
mengatasi permasalahan 






Pertanyaan menugaskan tupoksi untuk                    
Hasil/Jawaban 
  menugaskan tupoksi untuk 
pengerjaan beberapa tugas 
kepada pegawai lainnya. 
Walaupun pekerjaan 
tersebut bukan dalam 
lingkup tugas jabatannya. 
Sumber: Diolah oleh peneliti 2018 
Oleh karena itu peneliti fokus meneliti pada pegawai Badan Pendapatan 
Daerah yang berlokasi di Palabuhanratu. Pegawai dituntut untuk mampu 
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien. 
Keberhasilan pegawai dapat diukur melalui kepuasan konsumen, berkurangnya 
jumlah keluhan dan tercapainya target yang optimal. Kinerja pegawai Badan 
Pendapatan Daerah juga dapat diukur melalui penyelesaian tugasnya secara efektif 
dan efisien serta melakukan peran dan fungsinya dan itu semua berhubungan linear 
dan berhubungan positif bagi keberhasilan suatu organisasi. 
Menurut Dongoran dalam Sunyoto (2011), banyak faktor yang 
mempengaruhi keberhasilan atau kegagalan suatu organisasi dalam mencapai 
tujuannya, dan dalam upaya untuk mempertahankan kelangsungan hidupnya. Akan 
tetapi sebagian besar faktor tersebut dipengaruhi oleh pemimpin, baik sifat yang 
melekat pada pemimpin maupun gaya kepemimpinan yang digunakan dalam 





Gaya kepemimpinan pada dasarnya mengandung pengertian sebagai suatu 
perwujudan tingkah laku dari seorang pemimpin yang menyangkut kemampuannya 
dalam memimpin. Banyak para ahli yang mengemukakan konsep kepemimpinan, 
salah satu nya menurut Stephen P. Robbins dalam Fahmi (2012) yang menyatakan 
bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk memengaruhi suatu kelompok ke 
arah tercapainya tujuan. Sedangkan menurut Maulizar dalam Fahmi (2012) 
berpendapat bahwa konsep kepemimpinan yang berkembang pesat adalah konsep 
kepemimpinan transaksional dan transformasional yang kemudian dipopulerkan 
oleh Bass pada tahun 1985. 
Kedua konsep kepemimpinan tersebut berbasiskan pada gaya, perilaku dan 
situasi seorang pemimpin. Kepemimpinan transaksional berdasarkan prinsip 
pertukaran imbalan antara pemimpin dengan bawahan dimana pemimpin 
mengharapkan imbalan berupa kinerja bawahan yang tinggi sementara bawahan 
mengharapkan imbalan dan penghargaan secara ekonomis dari pemimpin. 
Sedangkan kepemimpinan transformasional mendasarkan diri pada prinsip 
pengembangan bawahan (follower development). Pemimpin mengembangkan dan 
mengarahkan potensi dan kemampuan bawahan untuk mencapai bahkan melampui 
tujuan organisasi. 
Kinerja akan terwujud jika para pegawai mempunyai kemampuan dalam 
menyelesaikan pekerjaan atau tugas yang menjadi tanggungjawabnya. Oleh Karena 
itu pimpinan harus dapat memberikan suatu dorongan pada para pegawai. Masalah 
yang sering dihadapi pimpinan organisasi adalah bagaimana mencari cara yang 




kinerja pegawai agar secara sadar dan bertanggungjawab melaksanakan tugas 
dengan sebaik-baiknya, karena setiap pegawai mempunyai kebutuhan dan 
keinginan yang berbeda-beda. Sehingga pimpinan harus mengerti dan memahami 
kebutuhan serta keinginan para anggotanya.  
Dari apa yang telah dikemukakan diatas, penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional dan 
Transformasional Terhadap Kinerja ( Studi pada  Pegawai Badan 
Pendapatan Daerah Palabuhanratu). 
1.2      Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah tersebut penulis merumuskan masalah 
penelitian sebagai berikut ini: 
1. Apakah terdapat pengaruh positif gaya kepemimpinan transaksional 
terhadap kinerja pada pegawai Badan Pendapatan Daerah 
Palabuhanratu. 
2. Apakah terdapat pengaruh positif gaya kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja pada pegawai Badan Pendapatan Daerah 
Palabuhanratu. 
3. Apakah terdapat pengaruh positif secara simultan gaya kepemimpinan 
transaksional dan transformasional terhadap kinerja pada pegawai 






1.3      Tujuan Penelitian 
Tujuan dari penelitian ini, antara lain: 
1. Untuk mengetahui pengaruh positif gaya kepemimpinan transaksional 
terhadap kinerja pada pegawai Badan Pendapatan Daerah 
Palabuhanratu. 
2. Untuk mengetahui pengaruh positif gaya kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja pegawai di Badan Pendapatan 
Daerah Palabuhanratu. 
3. Untuk mengetahui pengaruh positif secara simultan gaya 
kepemimpinan transaksional dan transformasional terhadap kinerja 
pada pegawai Badan Pendapatan Daerah Palabuhanratu.  
1.4      Kegunaan Penelitian 
Dari penelitian ini diharapkan ada beberapa kegunaan yang dapat diperoleh, 
yaitu : 
1. Bagi Akademik 
Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat 
sebagai bacaan ilmiah serta menjadi referensi sebagai penambah 









2. Bagi Organisasi 
Penulis mengharapkan penelitian ini memberikan masukan 
sebagai salah satu tambahan informasi dan referensi atau masukan 
dalam mengaplikasikan gaya kepemimpinan transaksional dan 
transformasional di dalam oragnisasi Badan Pendapatan Daerah 
Palabuhanratu. 
3. Bagi Peneliti 
Penelitian ini diharapkan dapat berguna untuk mengembangkan 
teori yang telah diperoleh selama di bangku kuliah mengenai 
manajemen sumber daya manusia. 
1.5 Kerangka Teoritis dan Kerangka Berpikir 
1.5.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional Terhadap Kinerja 
Pola hubungan yang dikembangkan kepemimpinan transaksional adalah 
berdasarkan suatu sistem timbal balik (transaksi) yang sangat menguntungkan 
(mutual system of reinforcement) yaitu pemimpin memahami kebutuhan dasar 
para pengikutnya dan pemimpin menemukan penyelesaian atas cara kerja dari 
para pengikutnya tersebut. Pemimpin transaksional merancang cara kerja 
sedemikian rupa yang disesuaikan dengan jenis dan jenjang jabatannya dan 
melakukan interaksi atau hubungan mutualis. Gaya kepemimpinan transaksional 
yang diterapkan oleh seorang pimpinan akan mendorong bawahannya  bekerja 
lebih baik lagi, sehingga program atau sasaran yang telah ditetapkan oleh 
organisasi akan dapat dicapai. Kinerja pegawai pada dasarnya merupakan ukuran 




individu maupun kelompok dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan yang 
telah ditentukan. Berdasarkan uraian di atas, dapat diduga bahwa gaya 
kepemimpinan transaksional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah. 
1.5.2 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional Terhadap 
Kinerja 
Berhasil atau tidaknya sebuah organisasi sangat ditentukan oleh 
kepemimpinan, karena pemimpin bertanggungjawab atas kegagalan pelaksanaan 
pekerjaan, sebaliknya kesuksesan dalam memimpin sebuah organisasi 
merupakan keberhasilan seseorang mempengaruhi orang lain untuk 
menggerakkan atau menjalankan visinya, selain itu adanya koordinasi atau 
kerjasama yang baik antara pimpinan dan bawahannya. Kepemimpinan 
mempunyai kaitan yang erat dengan motivasi karena keberhasilan seorang 
pemimpin dalam menggerakkan orang lain dalam mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan sangat bergantung kepada kewibawaan, selain itu bagaimana 
menciptakan motivasi dalam diri setiap pegawai, kolega ataupun pimpinan itu 
sendiri. Gaya kepemimpinan transformasional merupakan kepemimpinan yang 
terkait dengan identifikasi diri yang kuat, penciptaan visi bersama untuk masa 
depan dan hubungan antara pemimpin dan pengikut berdasar pada suatu hal yang 
lebih daripada sekedar pemberian penghargaan agar patuh. Pemimpin 
transformasional mendefinisikan kebutuhan untuk perubahan, menciptakan visi 
baru, memobilisasi komitmen untuk menjalankan visi dan mentransformasi 




uraian di atas, maka diduga variabel gaya kepemimpinan transformasional 
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Badan 
Pendapatan Daerah. 
1.5.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional dan 
Transformasional Terhadap Kinerja 
Gaya kepemimpinan dalam organisasi sangat berperan dalam memengaruhi 
kinerja pegawai. Bagaimana pemimpin memberikan imbalan yang setimpal dengan 
pekerjaan yang telah dilakukan pegawai, dan bagaimana pemimpin tahu apa yang 
dibutuhkan pegawai nya agar termotivasi untuk melakukan pekerjaan. Namun 
disamping itu, pemimpin harus menjalin hubungan dengan pegawai nya, bagaimana 
mereka memberi penghargaan kepada pegawai yang berprestasi; bagaimana 
mereka mengembangkan dan memberdayakan pegawai nya, sangat memengaruhi 
kinerja sumber daya manusia yang menjadi bawahan nya. Secara simultan gaya 
kepemimpinan transaksional dan transformasional mempengaruhi kinerja pegawai 
dalam melakukan pekerjaannya. Dalam hal ini, kepemimpinan transaksional dan 



























1.5.5 Kerangka Hipotesis 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional dan Transformasional Terhadap 
Kinerja (Studi pada Pegawai Badan Pendapatan Daerah Palabuhanratu 
Bagaimana Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transaksional dan 
Transformasional Terhadap Kinerja di Badan Pendapatan Daerah 
Palabuhanratu 
Data diperoleh melalui penyebaran kuesioner pada pegawai di 
Badan Pendapatan Daerah Palabuhanratu 
  




Bass dalam Yulk 
(2009) 
Pengujian Validitas & Reliabilitas 
Analisis Regresi Linier Berganda 
































Sumber: Diolah oleh peneliti 2018 
 
 
1.6  Penelitian Terdahulu 
Gaya Kepemimpinan Transaksional 
(Variable X1) 
1. Imbalan Kontigen 
2. Manajemen Eksepsi Aktif 
3. Manajemen Eksepsi Pasif 





1. Idealized Influence 
2. Inspirational Motivation 
3. Intellectual Simulation 
4. Individualized Consideration 







2. Kualitas Output 
3. Jangka Waktu 
Output 






















































































































































































































































































































































































Dari hasil penelitian-penelitian diatas, dapat disimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan transaksional dan transformasional berpengaruh positif terhadap 
kinerja. Semakin tinggi tingkat gaya kepemimpinan transaksional dan 
transformasional, maka semakin tinggi kinerja begitupula sebaliknya, semakin 
rendah tingkat gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional, maka 
semakin rendah kinerja.  
Penelitian-penelitian diatas juga memberikan kontribusi untuk peneliti yaitu 
bahwa penelitian terdahulu menegaskan bahwa gaya kepemimpinan transaksional 
dan transformasional berpengaruh terhadap kinerja. Dalam penelitian ini, penulis 
meneliti langsung pengaruh gaya kepemimpinan transaksional dan 
transformasional terhadap kinerja. Penulis ingin mengetahui sejauh mana gaya 
kepemimpinan transaksional dan transformasional dapat menjadi penyebab 
langsung meningkatnya kinerja dalam suatu organisasi. 
1.7 Hipotesis  
Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 
penelitian, dimana rumusan penelitian telah dinyataakan dalam bentuk penyataan. 
Berdasarkan kerangka pemikiran penelitian, maka hipotesis dari penelitian 
ini sebagai berikut: 
Hipotesis I 
H0 = Gaya kepemimpinan transaksional tidak berpengaruh positif terhadap 




H1 = Gaya kepemimpinan transaksional berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Palabuhanratu. 
 
Hipotesis II 
H0 = Gaya kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh positif 
terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Palabuhanratu. 
H1 = Gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap 
kinerja pegawai Badan Pendapatan Daerah Palabuhanratu. 
 
Hipotesis III 
H0 = Gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional secara 
simultan tidak berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Badan 
Pendapatan Daerah Palabuhanratu. 
H1 = Gaya kepemimpinan transaksional dan transformasional secara 
simultan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Badan 
Pendapatan Daerah Palabuhanratu. 
